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Resumen 
El objetivo general del estudio fue determinar la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios 
de la Inspectoría General de la Policía Nacional Perú (PNP) Lambayeque. La 
metodología de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, de diseño no 
experimental, de corte transversal; se implementó en los 100 trabajadores. Se 
utilizó el censo y dos cuestionarios uno para cada variable validados ambos por tres 
expertos y la confiabilidad hallada por Alfa de Cronbach (0,830 y 0,748). Se 
determinó que el 77% del personal evaluó como nivel bajo la gestión administrativa, 
un 23% lo evaluó como medio y otro  23% como bajo; a su vez  se halló en nivel 
bajo las dimensiones de planificación (48%) y control (86%); y en un nivel medio la 
dirección (50%) y la organización (82%). Además, el 64% del personal mostró un 
desempeño laboral de nivel medio y el 36% bajo; mientras que en la dimensión 
desempeño individual el nivel fue alto (56%) y el 67% del personal tuvieron un 
desempeño contextual medio. Concluyendo con un nivel de confianza al 95% y con 
valor de Rho de Spearman de 0,589 existe relación directa moderada entre las 
variables de estudio.  
Palabras Clave: Gestión administrativa, desempeño laboral, talento humano. 
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Abstract 
The general objective of the study was to determine the relationship between 
administrative management and work performance in workers of the Disciplinary 
Bodies of the General Inspectorate of the National Police of Peru (PNP) 
Lambayeque. The methodology of quantitative approach, correlational type, non-
experimental design, cross-sectional; was implemented in the 100 workers. The 
census and two questionnaires were used, one for each variable, both validated by 
three experts and the reliability found by Cronbach's alpha (0.830 and 0.748). It was 
determined that 77% of the personnel evaluated administrative management as low, 
23% evaluated it as medium and another 23% as low; in turn, the dimensions of 
planning (48%) and control (86%) were found to be low; and management (50%) 
and organization (82%) were found to be medium. In addition, 64% of the personnel 
showed a medium level of work performance and 36% low; while in the individual 
performance dimension the level was high (56%) and 67% of the personnel had a 
medium contextual performance. Concluding with a confidence level of 95% and a 
Spearman's Rho value of 0.589, there is a moderate direct relationship between the 
variables under study.  
Keywords: Administrative management, work performance, human talent. 
1 
I. INTRODUCCIÓN
La trascendencia de una gestión administrativa idónea para un adecuado
desempeño laboral ha quedado demostrada a través del tiempo en diversos 
estudios llevados a cabo por Calderón, et al (2018); de tal modo que su ausencia 
desencadena el caos en la entidad, evidenciando falta de planificación, de 
liderazgo, de capacitación e incluso inadecuados mecanismos de control; 
originando altos niveles de insatisfacción de los colaboradores de la institución, 
sentimiento que se traduce en falta de compromiso y desinterés por la realización 
de un trabajo eficiente. 
Simultaneamente, Castellanos (2021) en Honduras adjudica los problemas 
del desempeño laboral a los deficientes procesos no alineados a los estatus 
perseguidos por la Dirección de Asuntos Disciplinarios Policiales (Didadpol) de tal 
manera que los elementos policiales no están exentos de estar asociados a 
crímenes y delitos, a raíz de una inadecuada depuración al momento de realizar el 
personal. Ahora bien, en Colombia cerca del 2% de las víctimas que han 
denunciado asuntos de crímenes o delítos de efectivos policiales en las oficinas de 
asuntos disciplinarios de la Policía no han recibido justicia, el resto de los casos 
quedan impunes y siguen laborando sin  sanción (Asprilla, 2021).  
Lo antes mencionado es muy distante a la realidad de Nueva York donde el 
Departamento Policial anhela un proceso disciplinario justo y transparente. Como 
muestra exigieron un panel externo independiente de jueces y ex fiscales para la 
revisión de arriba hacia abajo del sistema disciplinario del Departamento. Después 
consideraron las sanciones de posibles delitos, tanto violaciones de las reglas 
internas del Departamento como mala conducta policial (Departamento Policial de 
Nueva York, 2020). Por el contrario en Francia, el Organismo de Control Policial 
(IGPN) realiza una serie de funciones con poderes y recursos limitados donde 
inspecciona los servicios policiales, evalúa las prácticas y las reglas de participación 
e investigan las denuncias de abuso. Sin embargo, sólo se limita a investigaciones 
administrativas pese a tener el poder de establecer las sanciones (Luc, 2020).  
En pocas palabras se resalta la necesidad de reforzar la inspectoría de la 
Policía Nacional (PNP) dado el inadecuado desempeño de sus miembros, por una 
alta carga procesal, porque los procesos administrativos no se agilizan y genera 
impunidad y permite a los efectivos se vuelvan reincidentes. Incluso se encuentran 
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los policias laborando (Zanabria, 2021). Mientras, Sánchez (2015) considera que la 
Inspectoría de la PNP tiene grandes problemas administrativos, donde no se 
requiere más personal, sino por el contrario se debe reducir, y aligerar los procesos 
en el camino de su excesiva lógica burocrática.   
En el Perú existe alrededor de 1,500 casos de policías con problemas 
disciplinarios por faltas de disposiciones que faciliten contar con los recursos 
necesarios para el éxito de una buena implementación y puesta en marcha de las 
Inspectorías Descentralizadas (Valdés, 2017). En efecto, el régimen disciplinario 
establece las normas más importantes del régimen laboral en el sector público, 
determina la eficiencia administrativa de cómo se sancionan los actos ilícitos (faltas 
disciplinarias); se fundamenta en eficiencia donde se muestra no sólo un hecho 
sancionador sino en base a un razonamiento con vista a lograr unas sanciones por 
una falta disciplinaria (Alcocer, 2016). 
Las condiciones de trabajo son causantes de la difícil labor en una 
institución, incluso afecta en los niveles de motivación y en percepción del personal 
con su puesto de trabajo (Arescurenaga, 2016). Por otro lado, las condiciones de 
trabajo determinan el desempeño del servidor público, porque no facilita una 
adecuada continuidad de las funciones toda vez que faltan recursos materiales, así 
como la inadecuada supervisión y liderazgo de los jefes  (Camargo, 2016).  
Lo antes indicado no es ajeno a la Oficina de Disciplina (órgano de 
investigación), Inspectoría Descentralizada (órgano de decisión en primera 
instancia) e Inspectoría Macro Regional (órgano de decisión en segunda instancia 
por infracciones graves), sede Lambayeque; en ese sentido, se observa en la 
gestión administrativa la falta de recursos tanto económicos, materiales y humanos 
que dificultan la labor del personal, también el proceso administrativo no está 
claramente definido, que a pesar de contar con lineamientos de metas y objetivos, 
no se realiza una buena dirección con capacitaciones constantes, ni se han 
implementado adecuados mecanismos de evaluación. Además, en lo que 
concierne al desempeño laboral se evidencian los atrasos de las sanciones del 
personal policial; el personal no cumple sus funciones en tiempo razonable, se 
muestran desmotivados, quejas de los jefes por el incumplimiento de las metas y 
problemas de comunicación. En síntesis, se busca responder la siguiente 
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interrogante; ¿Existe relación entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 
en trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP? 
El estudio se justificó desde el punto de vista teórico, dado que han sido 
analizadas ambas variables bajo el nivel de desarrollo más actualizado del marco 
teórico que sugieren la relación entre las variables, desde el punto de vista 
metodológico, se debió a la elaboración de dos instrumentos que permitieron 
recopilar la información de las variables de estudio actualizado. En cuanto a la 
justificación práctica, son escasos los estudios sobre el control de los actos de la 
Policía, identificando necesidad e importancia para este campo. Además, los 
resultados brindarán un mejor entendimiento y oportunidades a las autoridades 
para poder establecer intervenciones administrativas, capacitaciones y asignación 
de tal manera que la realidad sea superada y mejorada. 
Así el objetivo general consiste en determinar la relación entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios 
de la Inspectoría General de la Policía Nacional Perú (PNP) Lambayeque. Los 
objetivos específicos: a) Analizar la gestión administrativa realizada de los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque, b) Evaluar el 
desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría 
General de la PNP, Lambayeque y c) Estimar la relación entre la gestión 
administrativa con el desempeño laboral en trabajadores de los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque. 
Siendo la hipótesis a investigar: Existe relación directa entre la gestión 
administrativa y el desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios 
de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque.  
4 
II. MARCO TEÓRICO
Omotunde y Alegbeleye (2020) evaluaron la gestión del talento humano y el
desempeño laboral en trabajadores públicos de una universidad de Nigeria, los 
resultados muestran un nivel moderado del desempeño laboral (63,1%), y donde 
resalta la dimensión en planificación (46,6%). Y en la gestión del talento humano 
con un 65,3% de nivel medio. Concluyendo que la gestión del talento tiene un efecto 
en el desempeño laboral con r=0,58 y p<0,05. Respecto a la gestión administrativa, 
Kaen (2017) evaluaron la gestión administrativa, encontrando que destacó el nivel 
alto en un 62%, en un nivel bajo destacó la planificación por su mal manejo del 
presupuesto (30%).  
Por su parte, Peiró y Bayona (2020) establecieron las características 
laborales y su influencia en el desempeño laboral encontrando el efecto de 
mediación parcial de 18 características laborales y el desempeño laboral, 
concluyendo que 17 de las 18 características del trabajo influyeron indirectamente 
en el desempeño laboral a través de su efecto sobre la importancia. Estos hallazgos 
enfatizan el papel de los antecedentes personales en el desempeño laboral con 
claras implicaciones para la investigación y la práctica (diseño y selección de 
puestos). En Ecuador, Salazar et al (2018) identificó las actividades de la gestión 
administrativa de un establecimiento de Ecuador, respecto a las operaciones 
administrativas, encontró de los 49 establecimientos encuestados, 30 si tuvieron un 
nivel de preparación de las personas que administran estos establecimientos, les 
permiten analizar y tomar decisiones en base a dicha información. Por lo tanto, la 
gestión administrativa facilita en la toma de decisiones. Salama, Abu y Shobaki 
(2018), en una Universidad de Gaza determinaron que hubo un buen grado de 
aprobación de la muestra con respecto a los trámites administrativos y su relación 
con el desempeño laboral del personal con r=0,695 y p<0,05. 
A su vez, Méndoza (2018) analizó la gestión administrativa y calidad de 
atención; predominó la gestión administrativa, buena en el 88% de los trabajadores 
y la atención buena en el 66,1%, concluyendo que se relaciona la gestión 
administrativa con la calidad de atención (p=0,000, Rho=0,958), al mismo tiempo 
Figueroa (2018) evaluá la gestión administrativa con el plan anual de 
contrataciones, estableciendo su relación significativa (p=0,000 y Rho=0,505). 
Menacho (2019) que evaluó la gestión administrativa y los conflictos laborales en 
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un municipio, en 101 trabajadores administrativos, donde el 48,2% considera que 
la gestión administrativa es alta y el 37,3% medio y el 54,4% estableció que existen 
deficientes conflictos laborales, concluyendo que la gestión administrativa incide en 
1.82 si no es eficiente en los conflictos laborales. 
En cambio, Álvaro (2020) determinó la incidencia del desempeño laboral del 
efectivo de la PNP en la seguridad ciudadana de un distrito de Lima, con un estudio 
descriptivo-explicativo en 309 habitantes de un distrito, los resultados muestran que 
el 75.4% de los encuestados reconocen la incidencia del desempeño laboral del 
policía en la seguridad ciudadana. Concluyendo la incidencia del desempeño 
laboral en la seguridad ciudadana. Respecto a las dos variables, Agurto (2020) 
establece en el estudio de gestión administrativa y desempeño laboral de los 
trabajadores de una institución de transporte en Cañete, encontró un correlación 
significativa de la gestión administrativa y desempeño laboral (p=0,000<0,05 y 
rho=0,786). También, García y Huamán (2018), establecieron la relación 
significativa de las variables en trabajadores de un municipio, encontrando una 
gestión administrativa de nivel bueno (60%) y un desempeño alto (44%). También, 
Ccahua (2019) determinó si hay relación entre la gestión del talento humano y 
desempeño policial en la Dirección de Investigaciones de la Inspectoría General de 
PNP. Con un estudio correlacional. En 100 auxiliares a través de cuestionario, 
encontrando un 70% con nivel de desempeño medio en el área, concluyendo la 
relación alta de la gestión del talento humano y desempeño policial (p=,00) y Benito 
y Laurente (2018) establecen la relación del proceso presupuestario y el 
desempeño laboral, los objetivos específicos relacionaron las dimensiones del 
proceso presupuestario y el desempeño laboral, con un estudio correlacional, no 
exprimental, la población fueron 108 administrativos, los resultados muestran que 
el 41,7% conoce los objetivos presupuestales, encontró relación entre la dimensión 
de programación, proceso presupuestario, formulación, aprobación y ejecución con 
el desempeño laboral. 
El estudio se sustenta en la Agenda 2030 en búsqueda de un desarrollo 
sostenible capaz de satisfacer las necesidades actuales sin afectar las necesidades 
de generaciones futuras. Se fundamenta en el objetivo N°. 16. Paz, justicia e 
instituciones sólidas, porque se busca que los Órganos disciplinarios de la Policía 
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logre un control eficiente de los procesos administrativos mostrando un interés por 
tener una institución sólida (CEPAL, 2018).  
A continuación, se muestra la revisión de la literatura sobre la gestión 
administrativa como un proceso. Donde se orienta a la consecución de los objetivos 
en la organización donde necesita de sus recursos humanos, materiales, 
económicos, tecnológicos para lograrlo; de él, se atribuye si funciona 
adecuadamente la organización. Es decir, la gestión administrativa comprende “el 
funcionamiento de la empresa u organización, tiene que aprovechar el buen uso de 
sus recursos que se dispone para el logro de los objetivos establecidos” (Aliaga y 
Alcas, 2021). Mientras, Chiavenato (2014) la define como un conjunto de 
actividades encargadas de coordinar los esfuerzos de un grupo, con la finalidad de 
alcanzar las metas u objetivos y el desempeño de labores estratégicas que 
comprende a la planeación, la organización, la dirección y el control procesos 
conocidos como las funciones administrativas. Estas cuatro funciones 
administrativas son necesarias para que se alcance los objetivos planteados con 
una integridad de recursos humanos y otros recursos (Camacho, 2014). A 
continuación, se detalla cada una de las funciones del proceso administrativo, 
donde Pulido (2015) reconoce (a) Planificación como el proceso inicial en donde se 
establecen las metas, objetivos alcanzables y reales, con que recursos se logran y 
en que tiempo se alcanzarán a través del programa de las actividades. (b) La 
segunda etapa de la organización; comprende a la estructura encargada de apoyar 
las actividades planificadas, es decir la forma de distribuir los recursos materiales, 
humanos, financieros y tecnológicos, que busca apoyar en la consecusión de los 
objetivos. (c) La tercera, la dirección, relacionado con la parte práctica de la 
ejecución de las estrategias trazadas, se necesita del liderazgo, la comunicación, 
la motivación y por último el (4) Control se verifican si se cumplieron las tareas y 
actividades previstas en la planificación y sobre todo si se encuentran alineadas 
con las estrategias planificadas, también se realiza con la finalidad de facilitar la 
toma de decisiones. 
La gestión administrativa está a cargo de grandes ejecutivos, encargados de 
la supervisión de las operaciones de la organización, del manejo eficiente de los 
recursos y la información. Entre las funciones de los directivos en la gestión tienen 
la misión de elaborar políticas, procedimientos, normas y  la adecuada ejecución 
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del presupuesto de la empresa (Gonzales, 2020). Por su parte, considera que en la 
administración pública, la gestión administrativa impacta y beneficia en la 
efectividad y la buena gobernanza (Eray, 2017). La gestión administrativa en la 
gestión pública tiene una perspectiva amplia. Que parten del modelo de Taylor, G. 
Emerson y G. Ford colaboraron en dicha teoría. Consideran que la gestión, como 
un mecanismo, que fue operado por la combinación de factores, para que los 
objetivos puedan ser alcanzados con la máxima eficacia y el mínimo gasto de 
recursos (Oglu y Oglu, 2020). 
Para Lara (2017) la gestión administrativa se caracteriza por ser un proceso 
sistémico, dinámico, flexible y constante, conformado por tres grandes bloques o 
dimensiones conocidas como la gestión estratégica, la gestión operativa y la 
gestión de control. (a) La gestión estratégica, es la encargada de mantener la 
continuidad de una organización en el tiempo, parte en donde se define la filosofía 
organizacional como la misión y visión, con el análisis del entorno interno y externo, 
objetivos, metas y estrategias para alcanzarlo (b) La gestión operativa, es la 
encargada de ejecutar cada uno de los puntos que planifica la parte estratégica, es 
la que cristaliza las metas y objetivos, en esta etapa se definen las actividades 
organizacionales, por medio de un liderazgo que motive a los subordinados y 
marque el camino de cómo se hacen las actividades y (c) La gestión de control, es 
una etapa paralela a lo largo de la gestión estratégica que mide el riesgo de la 
organización con acciones, evaluar, comparar y corregir el desempeño 
organizacional; con ciertos patrones o indicadores preestablecidos en la gestión 
estratégica; y establece las acciones correctivas cuando no se está logrando lo 
planificado (Lara, 2017). 
Las primeras teorías de gestión nacen en el campo privado que buscaban 
mejorar la eficiencia en las industrias; se enfocan en la gestión científica, la teoría 
de la gestión administrativa y la gestión conductual. Se desarrollan después de la 
Segunda Guerra Mundial. Para posteriormente perseguir la calidad en la gestión 
(Torabzadeh & Almasifard, 2017). 
La teoría de Fayol por medio de los 14 principios para lograr una eficiente 
gestión administrativa en una empresa o institución, además el beneficio de una 
buena estrategia de gestión administrativa se refleja en un buen control y gestión 
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de cambios, en el ámbito del talento humano incide en la delegación, cumplimiento 
de metas, desarrollo de liderazgo, manejo de problemas y manejo del rendimiento, 
este último relacionado a las revisiones de desempeño y ello juega un papel 
importante en cualquier organización. Una buena estrategia de gestión 
administrativa implicaría medidas que brinden retroalimentación y orientación a los 
miembros del equipo para que todos conozcan su valor y estén alineados con el 
logro de los mismos objetivos y muestren altos niveles de desempeño (Martins, 
2021). El estudio se delimita, en la parte epistemológica de la teoría administrativa, 
que considera a tres enfoques conocidos como: funcionalista, estructuralista y 
crítico. Donde estos son claves para la forma de administración de una institución 
(Soto, 2020). 
La teoría que expone la relación entre las variables se sustenta en el 
desarrollo organizacional (DO), toda vez que considera al talento humano como el 
factor primordial para el éxito o fracaso de cualquier organización, desde la parte 
estratégica (gestión administrativa), donde por medio de las funciones 
administrativas, se establecen los objetivos de cambio, la estructura, la conducción 
de los grupos de trabajo por medio del trabajo en equipo y liderazgo, que al final 
abordan cuestiones para satisfacer los requerimientos del personal y lograr la 
eficiencia organizacional. Este fundamento del DO es un modelo que logra cambios 
definitivos en la organización, porque determina la conducta de los individuos 
dentro de la organización para que realicen sus actividades con eficiencia y eficacia 
considerando que los recursos son limitados. También se incluye al modelo de 
Burke que aterriza en las variables desempeño individual y desempeño de la 
organización (Garzón , 2005). 
Respecto a la variable desempeño laboral se sustenta en la teoría del 
desempeño laboral, según teoría de las necesidades de McClelland (Esteve & 
Schuster, 2019), propuesta en 1989 por David McClelland, reconocen en el trabajo 
tres necesidades por las que se motiva el personal: (a) La necesidad de logro, la 
meta de la persona es el éxito, como principal fuente motivadora, (b) La necesidad 
de poder, conseguir que otros se comporten como desean, que es su fuente 
motivadora para ser reconocido, (c) La necesidad de afiliación, su fin es lograr 
buenas relaciones interpersonales, se caracteriza por darle más valor a los grupos 
y vínculos sociales. 
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La teoría destaca la necesidad del logro porque las personas asumen un 50% 
de éxito y un 50% de fracaso, porque este tipo de personas, se ponen metas muy 
altas, que ellos en su cumplimiento lo toman como éxito y cada vez dan más para 
conseguirlo, es clave para motivar al trabajador en una empresa.  
Mientras la teoría de la Equidad se considera como “el rol importante de la 
equidad sobre la motivación, los trabajadores llegan a comparar su aporte y que es 
lo que obtienen de dichas organizaciones, en otras palabras los colaboradores 
llegan, aportan en la empresa de acuerdo a lo que ellos perciben que están 
recibiendo de la organización, está teoría se emplea para lograr trabajadores 
comprometidos” (Bohórquez, 2020). 
Pero el más importante, es el modelo de Burke que aterriza en las variables 
desempeño individual y desempeño de la organización (Garzón , 2005). También 
a) El desempeño individual, tiene que ver con la parte cognitiva conductual, formada
por los conocimientos del puesto, las destrezas entendidas como formas 
estandarizadas de resolver problemas y b) El desempeño contextual, trata de 
variables moderadoras referidas al contexto organizacional, social y psicológico de 
la ejecución que actúan como catalizadoras facilitándola, dificultándola e incluso 
inhibiéndola. Destacan el ambiente de trabajo y aspectos motivadores.  
Se enfoca en la percepción del trabajador, referente al trato que recibe, lo 
puede considerar como justo o injusto, la crítica a esta teoría es que el trabajador 
puede realizar percepciones o juicios subjetivos, si en una organización no se han 
establecido bien las reglas de juego. Por lo tanto, es importante la práctica de la 
imparcialidad y el buen trato como elementos fundamentales en toda la 
organización, también aplica para la buena comunicación entre el directivo y los 
subordinados. Se reconoce dos aspectos importantes de la teoría de la equidad: El 
rendimiento y la equiparación con otros.  Donde se compara el rendimiento de cada 
trabajador en relación a otros trabajadores, las ventajas es que permite una mayor 
uniformidad del desempeño de los trabajadores de una organización (Moreno, 
2016). 
El desempeño laboral, para Chiavenato (2002) es el grado de 
desenvolvimiento del trabajador en tiempo de su jornada laboral, además 
demuestra énfasis en sus actividades con eficiencia y eficacia, el personal es capaz 
de demostrar ninguna limitación en el desarrollo de sus actividades. Mientras, 
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Aguinis (2007) considera el desempeño laboral como la medida de compromiso del 
trabajador con las funciones y tareas encomendadas a su puesto de trabajo 
(desempeño de tarea) y con las condiciones del contexto organizacional 
(desempeño contextual). Aguinis (2007) considera (a) El desempeño de tarea, 
relacionado con el puesto de trabajo, comprende; la capacidad de toma de 
decisiones, capacidad de organización y planificación, capacidad de resolución de 
problemas, conocimientos técnicos y productividad (cantidad y calidad del trabajo), 
esfuerzo y perseverancia, (b) Desempeño contextual, comprende la orientación a 
objetivos y resultados, iniciativa, compromiso organizacional, colaboración y 
cooperación, compartir y transmitir conocimiento. 
Sloan (2017) en la actualidad se aborda la gestión del desempeño como un 
proceso revolucionario y de cambio, donde las organizaciones se han preguntado 
si sus objetivos, metas se alinean a los desempeños de los trabajadores y como se 
puede lograr una equidad en los planes de incentivos, capacitación y 
remuneraciones. 
Mientras el enfoque de contenido para un buen rendimiento del personal, 
postula estando asociados con un rendimiento subjetivo y objetivo mejorado, que 
abarca prácticas de recursos humanos relacionadas que pueden mejorar el 
conocimiento, las habilidades y las motivaciones, además el alto rendimiento del 
personal está ligado con un mejor desempeño laboral, creatividad e innovación 
(Costantini, Sartori y Ceschi, 2017).  
Respecto al enfoque del empoderamiento psicológico y el desempeño de las 
tareas, establece que las prácticas de gestión que estimulan el intercambio de 
información, descentralización, capacitación y retroalimentación, con un aumento 
en el control, el conocimiento, las habilidades y la motivación de los empleados. 
Permiten mejores resultados de comportamiento como el desempeño de la tarea y 
un mayor logro de los objetivos organizacionales (de Souza y Beuren, 2018).  
El enfoque de las competencias, Salgado y Cabal (2011), se enfoca en tres 
grandes elementos del desempeño laboral, sobre todo en la administración pública, 
reconoce que tres factores que influyen en el desempeño del trabajo son entidades 
diferentes, aunque relacionadas entre sí. Agrupan conductas distintas, tienen 
implicaciones particulares para el comportamiento laboral y se predicen y explican 
por variables diferentes basado, en Conway (1999).  
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Las organizaciones deben enfocarse significativamente en el desempeño 
laboral de los empleados. Lograr el desempeño laboral de los empleados ha sido 
un tema crítico en las organizaciones del sector público y privado. Identifica que 
hay un impacto de las prácticas administrativas en el desempeño laboral, es decir 
el desempeño laboral del empleado se ha visto afectado por las prácticas 
administrativas (Weerakkody & Yasodara, 2014). 
Según Calderón, et al (2018) el éxito de las organizaciones se asocia con 
su efectividad de la buena administración sobre la integración de equipos de 
trabajo y relaciones interpersonales, como de la utilización de los recursos 
materiales y de las instalaciones. 
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III. METODOLOGÍA
3.1. Tipo y diseño de investigación 
Enfoque cuantitativo, según Hernández, Fernández y Baptista (2014), un 
estudio cuantititativo obece a un orden y secuencia que busca responder una 
hipótesis de investigación.  
De tipo correlacional porque se establece la relación de dos o más variables 
en un cierto contexto sin determinar causalidad (Hernández et al, 2014). 
El diseño del estudio es no experimental, transversal. Se denomina no 
experimental, porque no se realiza la manipulación deliberada de las variables de 
estudio, sólo diagnóstica en su situación real (Hernández et al , 2014). Mientras el 
estudio transversal está relacionado con el tiempo de recopilación, el mismo que se 
realizará por única vez (Hernández et al, 2014).  
El diseño es correlacional, porque se encarga de establecer relación entre 
dos o más variables, sin establecer causalidad (Hernández, et al, 2014). 
El esquema es el siguiente 
Dónde: 
M: Personal  
V1: Gestión administrativa 







3.2. Variables y operacionalización 
Variable 1: Gestión administrativa 
Chiavenato (2014) la define como un conjunto de actividades  encargadas 
de coordinar los esfuerzos de un grupo, con la finalidad de alcanzar las metas u 
objetivos y el desempeño de labores estratégicas que comprende a la planeación, 
la organización, la dirección y el control de procesos conocidos como las funciones 
administrativas. 
Variable 2: Desempeño laboral 
Aguinis (2007) considera el desempeño laboral como la medida de 
compromiso del trabajador con las funciones y tareas encomendadas a su puesto 
de trabajo y las condiciones del contexto organizacional. 
3.3. Población, muestra y muestreo 
La unidad de análisis del estudio es un trabajador que labora en los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General Policía Nacional del Perú Lambayeque. La 
población se conoce como el conjunto de todos los casos que concuerdan con 
determinadas especificaciones (Hernández, et al, 2014). La población está 
conformada por 100 trabajadores de los órganos disciplinarios de la Inspectoría 
general de la Policía Nacional del Perú.  
La muestra es de tipo censal, en este caso representa a toda la población, 
los cuales se eligieron en base de los criterios de inclusión y exclusión, a todo el 
personal de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General Policía Nacional 
del Perú Lambayeque sin límite de edad, ni tiempo de permanencia en el trabajo.  
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnica del estudio corresponde a un censo que hace referencia al conjunto 
de actividades destinadas a recoger información de una población para 
posteriormente procesarlo (Ponce, 2015), en el estudio fue aplicado al personal de 
los Órganos Disciplinarios de la inspectoría General PNP.  
El instrumento estuvo conformado por el cuestionario, se denomina a una 
serie de preguntas estructuradas de acuerdo a los objetivos del estudio, estás 
deben realizarse de acuerdo a la muestra de estudio (Hernández, et al, 2014). En 
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el estudio se aplicaron dos cuestionarios que recogió información sobre la gestión 
administrativa y desempeño laboral, a los participantes del estudio a fin de dar 
respuesta a los objetivos planteados. 
La confiabilidad del instrumento se realizó con una prueba piloto aplicada a 
20 trabajadores con la prueba del alfa de cronbach siendo los valores de 0,830 y 
0,748 para la gestión administrativa y desempeño laboral respectivamente (ver 
anexo 3).  
Validez de instrumentos. Se realizó mediante la validez de 3 expertos 
quienes revisaron los instrumentos y llenaron un formato de validación verificando 
la variable, dimensión, indicador y pregunta y al final firmaron la validación dando 
su conformidad (ver anexo 4) 
3.5. Procedimientos 
El estudio consistió en la recopilación previa de información de diferentes 
artículos científicos y fuentes fidedignas que establecen un panorama para evaluar 
las variables de investigación, y que facilitaron la elaboración de los instrumentos, 
que después fueron validados y se estableció su confiabilidad. También se solicitó 
la autorización a la institución, dando conformidad con la autorización para la 
recopilación de información, donde primero se envió una solicitud de permiso, 
después la institución emitió un documento autorizando el permiso de la recolección 
de los datos. Posteriormente se realizó la recopilación mediante el censo y el 
cuestionario que se aplicó a los participantes, el cuestionario fue elaborado en la 
plataforma de google forms y fue enviado el link a cada participante del estudio que 
confirmó previamente su intención de participar en el estudio.  
3.6. Métodos de análisis de datos 
Después de la recopilación de la información, se realizó la sábana de datos 
de los cuestionarios aplicados, en donde se ordenó de acuerdo a un ID asignado, 
previamente se estableció la escala para cada variables y sus respectivas 
dimensiones en el programa de Excel, también se establecieron los resultados por 
preguntas, dimensiones y variables que se mostraron en tablas en valores 
relativos y absolutos. En el programa estadístico SPSS v 24, donde se aplicó la 
prueba de normalidad de los datos con kolmogorov smirnov por tener una muestra 
mayor a 50, de acuerdo a este valor se mostró que tanto los datos de la gestión 
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administrativa y el desempeño laboral son normales (p<0,05), por lo tanto se utilizó 
la prueba estadística no paramétrica como la correlación Rho de spearman. 
3.7. Aspectos éticos 
Dentro de los criterios éticos de la investigación se consideró los 
propuestos por Noreña, Alcaraz, Rojas y Rebolleda (2012); como la 
confidencialidad, donde el investigador se compromete a manejar la información 
guardandado la identidad de los participantes, por lo tanto el investigador no 
solicitará normbres ni un dato que permita identificar de manera personal una 
respuesta, y en la base de datos se codificará con un Id. 
La veracidad, el investigador se compromete a mostrar la información 
según su valor de ser veraz y garantizar que son los recogidos en los participantes. 
La integridad es hacer lo que se dice y se promete, es ser integro en lo que 
se dice, para el desarrollo de la presente investigación, el investigador se 
compromete a no revelar datos personales de los colaboradores a quienes se les 




Tabla 1  
Nivel de la Gestión administrativa realizada en los Órganos Disciplinarios de la 
Inspectoría General de la PNP Lambayeque, 2021  
Personal Porcentaje 
Bajo 77 77,0 
Medio 23 23,0 
Alto 0 0,0 
Total 100 100,0 
En la tabla 1 se observa la gestión administrativa recopilada de 100 trabajadores 
de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque, el 
77% (77) de los encuestados calificaron un nivel bajo, la gestión administrativa un 
23% (23) medio y no se encontró resultados para el nivel alto.  
Tabla 2  
Distribución de las dimensiones de la gestión administrativa realizada en los 
Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque, 2021 
Planificación Organización Dirección Control 
Personal % Personal % Personal % Personal % 
Bajo 48 48.0 6 6.0 48 48.0 86 86.0 
Medio 34 34.0 82 82.0 50 50.0 10 10.0 
Alto 18 18.0 12 12.0 2 2.0 4 4.0 
Total 100 100.0 100 100.0 100 100.0 100 100.0 
En la tabla 2, al analizar la gestión administrativa en los trabajadores de los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque, 2021, se encontró 
en la dimensión planificación, el 48% (48) lo evaluaron con un nivel bajo. El 34%(34) 
de nivel medio y el 18% (18) de nivel alto. En la dimensión organización, el 82% 
(82) lo calificaron como un nivel medio, el 12%(12) es alto y el 6%(6) con un nivel
bajo, respecto a la dimensión  dirección, el 50% (50%) de los encuestados indicaron 
un nivel medio, el 48%(48) fue bajo y el 2%(2) con nivel alto; y por último la 
dimensión control, el 86%(86) con un nivel bajo, el 10%(10) evaluaron con un nivel 
medio y un 4%(4) con nivel alto.  
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Tabla 3  
Desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la 
Inspectoría General de la PNP, Lambayeque, 2021 
  Personal Porcentaje 
Bajo 36 36,0 
Medio 64 64,0 
Alto 0 0,0 
Total 100 100,0 
Más de la mitad de los trabajadores que equivale al 64%(64) presentaron un 
desempeño laboral de nivel medio en Órganos Disciplinarios de la Inspectoría 
General de la PNP y el 36% (36) presentaron un desempeño laboral bajo, no se 
encontró nivel de desempeño laboral alto. 
Tabla 4 
Dimensiones del Desempeño laboral en trabajadores de los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP, Lambayeque, 2021 
 Desempeño individual Desempeño contextual 
 Personal % Personal % 
Bajo 13 13.0 32 32.0 
Medio 31 31.0 67 67.0 
Alto 56 56.0 1 1.0 
Total 100 100.0 100 100.0 
 
En la tabla 4 se analiza el desempeño laboral en trabajadores de los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP, respecto a sus dimensiones, en 
el desempeño individual el 56%(56) de los encuestados presentaron un nivel alto, 
el 31%(31) un nivel medio y el 13%(13) con un nivel bajo; en la dimensión 
desempeño contextual, un 67%(67) de los encuestados tienen un nivel medio, un 
32%(32) con nivel bajo y el 1%(1) con un nivel alto.  
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Prueba de Hipótesis y objetivo general 
Figura 1 
Diagrama de dispersión entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en 
trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP 
Lambayeque 
Se observa la figura de dispersión 1, muestra que existe un patrón lineal 
ascendente con el cual se establece una relación positiva y la recta para proyectar 
el desempeño laboral es y=1.11x+25.09. 
Prueba de normalidad 
Ho: La gestión administrativa y el desempeño laboral en trabajadores de los 
Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque 
sigue una distribución normal  
Ha: La gestión administrativa y el desempeño laboral en trabajadores de los 
Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque no 
sigue una distribución normal 


























Tabla 5  
Prueba de normalidad 
Kolmogorov-Smirnov 
Estadístico gl Sig. 
Gestión administrativa ,215 30 ,000 
Desempeño laboral ,154 30 ,000 
En la tabla 5, se muestra que tanto la gestión administrativa y el desempeño laboral 
tienen un nivel de significancia <0,05; con el que se establece que los datos son 
normales y la prueba para la contrastación de hipótesis se recomienda Rho de 
Spearman.  
Contrastación de hipótesis 
Existe relación directa entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en 
trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP 
Lambayeque. 
Tabla 6 
 Prueba de relación directa entre la gestión administrativa y el desempeño laboral 













Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) 0,000 . 
N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
Entre la gestión administrativa y el desempeño laboral se obtuvo una significancia 
de 0,000<0,05 y Rho=0,589, con el cual se confirma que existe una relación directa 
entre la gestión administrativa y el desempeño laboral en trabajadores de los 
Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque.  
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V. DISCUSIÓN
El estudio consiste en determinar la relación de la gestión administrativa y el
desempeño laboral en un total de 100 trabajadores de los Órganos Disciplinarios 
de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque en el periodo 2021. Por lo tanto, 
la forma como se administren los recursos públicos es clave para que se logre los 
niveles deseados en el desempeño laboral, donde se evidencia el cumplimiento en 
las exigencias de la institución en base a la eficiencia, eficacia para alcanzar los 
objetivos planteados por la institución. 
El estudio empieza con el primer objetivo específico que consistió en 
determinar la gestión administrativa cuyos resultados se muestran en la tabla 1; 
destacando el nivel bajo en un 77%(77) de los trabajadores y el 23% con un nivel 
medio, resultados que difieren y se encuentran por debajo de los hallazgos de 
Figueroa (2018) en un estudio de un Municipio que encontró un nivel de gestión 
alta en el 48,2% y el 37,3% como medio. Mientras en Mendoza (2018) predominó 
el nivel bueno en el 88% en personal de salud. Por su parte, Kaen (2017), también 
determinó en personal educativo un nivel alto (62%) de la gestión administrativa. 
Identificando que en el personal evaluado existe un mal manejo de la gestión 
administrativa, no se cumple a todo lo largo del proceso administrativo (Cárdenas 
et al, 2017). Esta diferencia puede existir ya que no hay una preocupación por 
mejorar todo el proceso administrativo y por lo general, trabajan mecanicamente 
no basandose en metas claras. Además se muestra que la gestión administrativa 
ha sido evaluada, en el ambito educativo, sanitario y en un Gobierno Local.  
La gestión administrativa respecto a las dimensiones, se evidenció la 
dimensión planificación, donde destacó en un (48%) el nivel bajo, está situación se 
contradice con lo encontrado por Gonzáles y Claros (2018) donde establecieron la 
palnificación en 55% de nivel regular en un empresa privada. Además reconoce la 
relación de la planificacion con la gestión administrativa, estos resultados 
encontrados se deben a que no se establecen claramente los objetivos y metas de 
los Órganos disciplinarios, no cuentan con los recursos necesarios. 
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En su dimensión organización destacó en el 82% el nivel medio. Resultados 
que se contradicen con Núñez, et al (2019) donde destacó un 71,3% en el nivel 
medio en trabjadores de una institución educativa en Lima, estos resultados se 
deben a la falta de adaptación al cambio donde se evidencia que su estructura 
organizacional no se a modificado, por lo tanto no se puede perseguir nuevas 
estrategias si se continua con una estructura igual y los recursos asignados no se 
relacionan con las metas institucionales, y sobre todo más se orientan en dar a 
conocer las líneas de mando. 
 
En la dimensión dirección predominó el nivel medio en la mitad de los 
trabajadores, seguido de un 48% en el nivel bajo, estos resultados difierencon con 
Núñez, et al (2019) donde predominó en un 60% el nivel alto en los trabajadores de 
una institución educativa, estos hallazgos se deben a que existen bajos niveles de 
capacitación en el personal e inadecuada comunicación en los organos 
disciplinarios. 
 
En la dimensión control de los Órganos disciplinarios destacó en un 86% el 
nivel bajo estos resultados se contradice a los encontrados por Núñez, et al (2019) 
que encontraron un 52,4% de nivel alto. Se puede deber a que en los Órganos de 
control disciplinarios, al momento de ejecutar la supervision, facilita la autonomía 
en el personal; en consecuencia, siempre tienen que estar trabajando en base a los 
supervisiores y no pueden tomar decisiones para resolver problemas de manera 
espontánea y tampoco se han preocupado en evaluar el desempeño laboral con el 
cual se pueden orientar al logró de resultados.  
 
En la variable desempeño laboral de los Órganos disciplinarios de la PNP 
destacó un 64% el nivel medio, estos resultados coinciden Ccahua (2019)  que 
evalúo en la Dirección de Investigaciones de la Inspectoría General de PNP 
encontrando el mismo nivel en el 70% de auxiliares, también se ha evaluado el 
desempeño laboral en el sector educativo, donde Omotunde y Alegbeleye (2020) 
encontraron un 63,1% de nivel moderado del desempeño laboral en personal 
público de una universidad.  
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También se ha realizado un estudio del desempeño laboral en profesionales 
de enfermería de un Instituto  Nacional de Oftamología, pero su gran diferencia de 
este estudio es que se evaluó por el mismo trabajador, por sus compañeros y jefes. 
Destacando en todos los grupo el nivel medio siendo 37,8%, 38% y 58,6% 
respectivamente. Donde los jefes fueron los que más consideraron el nivel medio 
de desempeño; mientras, el desempeño alto es igual tanto en la autoevaluación 
como por los compañeros (31%), pero en los jefes el desempeño alto sólo alcanza 
el 20,7% (Avellaneda & Crespo, 2019). 
Por el contrario, en un municipio destacó un alto desempeño (44%) García y 
Huamán (2018). Donde se evidencia que los niveles medio de desempeño laboral 
varian, según el sector, pero en casi todos los estudios destacó el nivel medio. 
Asimismo el estudio siempre fue por autoevaluación.  
Donde los trabajadores pueden realizar un sesgo en sus estudios, a 
diferencia de  Avellaneda & Crespo (2019). Que consideró sobre la evaluación del 
desempeño laboral se basa en subjetividades. Donde se recomienda que sea 
evaluado por jefes, como una medida de evitar sesgos, pero también, se requiere 
que el jefe conozca bien de cerca el desempeño del personal. En esta medida  se 
establece que la forma más objetiva es cuando se establecen indicadores en la 
institución y donde se evaluá el cumplimiento alcanzado por el trabajador, donde 
incluso no hace falta ni la supervisión, porque el mismo trabajador se centraría en 
cumplir los objetivos planteados.  
Estos últimos planteamientos comprenden muy bien al término Sesgo 
Cognitivo donde se pueden hacer interpretaciones distorsionadas de la realidad, es 
por eso que inclusó existe la evaluación del desempeño basado en el modelo de 
360°, el cual se recomendaría para futuros estudios, porque el desempeño entre 
compañeros muchas veces puede colocarse de acuerdo a como se va evaluar o 
pueden estar influenciados por las relaciones interpersonales, mientras la de los 
jefes es más objetiva (Avellaneda y Crespo, 2019).  
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En la dimensión, desempeño individual del personal de los Órganos 
disciplinarios de la PNP, predominó el nivel alto en el 56%, resultados inferiores al 
estudio de Pérez, et al (2015) con un nivel alto en el 80% del personal sanitario. 
Donde se evidencia a un personal comprometido con su tarea, muy diferente con 
Palomino y Tello (2017), donde el 60% calificó como negativo el desempeño de la 
tarea individual del personal administrativo de un Gobierno Regional.  
 
Estas diferencias se deben a que el personal toma decisiones acorde a sus 
conocimientos, planifica sus actividades, reconoce en que actividades dedicar más 
tiempo y promueve un buen clima con sus compañeros de trabajo, esto de acuerdo 
a Desleer (2001) citado por Rico (2020) el desempeño individual depende en cierta 
medida, primero lo relacionado con la organización en base a los objetivos que esta 
persigue y la otra con la parte subjetiva y con la comparación entre sus pares. 
Queda en el personal de talento humano,  identificar los motivantes 
organizacionales y personales, de acuerdo a la teoría de las Necedidades de 
McClelland, en la gran importancia de establecer la meta de una persona que marca 
su diferencia en su esfuerzo para lograr el éxito con la finalidad de direccionar las 
estrategias de motivación; esto permitirá al encargado de la dirección del talento 
humano y del responsable de la supervisión, establecer que persigue el trabajador, 
si es el poder, el logro o desea ser reconocido, clave para mejorar la productividad 
de una institución. Asimismo, las competencias del personal debido a su enfoque 
en las actividades realizadas por el personal, su eficiencia y manejo de recursos 
prescindible para el logro de los objetivos de la institución; porque al existir un alto 
desempeño individual demuestra que el personal está enfocado en la tarea.  
 
En la dimensión desempeño contextual en el personal de los Órganos 
disciplinarios de la PNP predominó en un 67% el nivel medio. Resultado inferiror a 
Bernal (2021) que encontró un 84% de desempeño contextual promedio en dos 
Instituciones universitarias. Asimismo, demostró que el desempeño contextual 
incide en un 60% en la colaboración, 59,2% en las competencias y el 55,6% en la 
creatividad de los trabajadores.  
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Por otro lado, en la disposición de la planificación de la institución para 
establecer claramente las metas y lograr que el personal se comprometa con los 
mismos (Rodríguez, Ramírez, Fernández, & Bustos, 2018). Donde la teoría de la 
necesidad del logró establece en un 50% el éxito o fracaso para la consecusión de 
las metas. Incluso los trabajadores llegan a comparar su desempeño con sus pares 
de acuerdo a la teoría de la equidad (Bohórquez, 2020). 
De acuerdo, con Bhardwaj (2021) el desempeño contextual marca la pauta 
con los roles menores, que son comunes y apoyan el entorno en el que tiene lugar 
el desempeño individual. El desempeño contextual depende de la predisposición y 
voluntad de los empleados; comportamientos como el voluntariado, la ayuda, la 
persistencia predicen la voluntad y la predisposición, lo que incluye el ajuste 
persona-organización.  
En el estudio, se encontró falta de colaboración entre los trabajadores, 
mostrando poca cooperación, mal manejo de recursos y no se comprometen con 
las normas y leyes. Por lo tanto, se recomienda una evaluación del compromiso 
laboral porque está demostrado su relación con el desempeño contextual  tal como 
lo indica Bhardwaj (2021) el desempeño contextual puede estar influenciado por el 
vigor, la dedicación de cada uno de los trabajadores. Además, el compromiso de 
los empleados tiende a mostrar mejoras en los comportamientos relacionados con 
el trabajo, lo que afecta directamente los objetivos individuales y organizacionales. 
El nivel de entusiasmo y dedicación exhibido por los empleados afectó más la forma 
en que desempeñan sus funciones laborales. Cuando el personal tiene un mayor 
compromiso, están más listos para trabajar durante largas horas, son más 
perseverantes en alcanzar metas, tienen una actitud enérgica y motivación para 
trabajar incluso en horas para aumentar su desempeño contextual. 
En la relación de la gestión administrativa y el desempeño laboral, se 
muestra en la tabla 6, a un nivel de significancia de 0,000 y r=0,589. Estableciendo 
una relación directa moderada entre las variables, estos resultados coinciden con 
25 
Agurto (2020), que también confirmó la relación entre la gestión administrativa y 
desempeño laboral de los trabajadores de una institución de transportes en Cañete 
(p=0,000<0,05 y rho=0,786). Al igual que García y Huamán (2018), en el personal 
de una municipalidad, se ha logrado confirmar  que  las funciones administrativas, 
se establecen por los objetivos de cambio, la estructura, la conducción de los 
grupos de trabajo por medio del trabajo en equipo y liderazgo, que al final abordan 




1. Se concluye que la gestión administrativa destacó el nivel bajo en un 77% en los
Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque, el
personal tiene bajos niveles de manejo de la planificación (48%) por falta de
objetivos claros, no se asignan adecuadamente los recursos, tampoco se lleva
un control adecuado del área (86%), sin contar con la capacitación y supervisión
oportuna, se encuentran en proceso de mejora la organización (50%) y la
dirección (50%) al destacar el nivel medio.
2. El desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la
Inspectoría General de la PNP Lambayeque, en el 64% destacó el nivel medio,
donde el personal (auxiliares PNP) destacan más en sus actividades cumpliendo
con los plazos, toman decisiones y planifican sus metas al mostrar un alto
desempeño individual (56%), pero al comparar su trabajo con los demás;
muestran un desempeño contextual medio (67%), por la falta de cooperación con
los compañeros y el deficiente manejo de recursos de la institución.
3. Se concluye que existe relación moderada directa entre la gestión administrativa
y el desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la
Inspectoría General de la PNP Lambayeque (Rho=,589; p=0,000<0,05).
27 
VII. RECOMENDACIONES
1. Se recomienda a los Jefes de los Órganos disciplinarios  PNP Lambayeque,
reconocer de manera individual y real sus recursos humanos, económicos  y
logísticos, con la finalidad de canalizar por conducto regular las deficiencias
encontradas, y ello continúe hasta el máximo escalafón, el cual determinará los
procesos legales para la subsanación de lo requerido; siendo esto necesario
para el bienestar laboral en la ejecución de funciones específicas del personal
PNP trabajadores de los Órganos disciplinarios.
2. Se recomienda al Inspector Descentralizado PNP Chiclayo y al Inspector Macro
Regional PNP Lambayeque, cumplir con sus funciones suscritas en el artículo
33° inciso 17 y artículo 38° inciso 9, del Decreto Supremo N°003-2020-IN,
Reglamento de la Ley N°30714, Ley del Régimen disciplinario Policial,  elevando
propuestas al Director de Investigaciones de la Inspectoría General de la Policía
Nacional del Perú, relacionadas a la reforma de la Ley N°30714 y su reglamento,
en el extremo de consignar, establecer y financiar el proceso de selección del
personal PNP calificado e idóneo, que coadyuven al establecimiento real de la
segunda especialidad de Control administrativo Disciplinario, creada mediante el
Decreto Legislativo N°1291, Decreto Legislativo que aprueba herramientas para
la lucha contra la corrupción en el sector interior y reconocida por el Decreto
Legislativo N°1267, Ley de la Policía Nacional del Perú; en este contexto, se
aprecian los planes de corto y largo plazo, que direccionan el camino hacia el
bienestar laboral del personal PNP seleccionado y/o ratificado; por cuanto, dicho
personal PNP gozaría de los incentivos  descritos en el artículo 19° del D.L
N°1291.
3. Se recomienda al Director de Investigaciones de la Inspectoría General de la
Policía Nacional del Perú, viabilice de manera oportuna y por conducto regular
las propuestas legales ya mencionadas, con la finalidad de que el Ministro del
Interior, proyecte un prepuesto económico designado para el otorgamiento de
incentivos en la especialidad de control administrativo disciplinario.
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un grupo, con 
la finalidad de 
alcanzar las 
metas u 





a la planeación, 
la organización, 
la dirección y el 
Planificación 
Metas y objetivos Se han definido claramente los objetivos anuales 




Recursos Los recursos asignados en los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General PNP 
satisfacen las necesidades. 
Actividades Se han definido claramente las funciones del 
personal. 
Organización 
Estructura La estructura de la institución se ha modificado 
para facilitar las funciones de los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General PNP. 
Autoridad Se encuentra claramente definido a quien o a 
quienes  se debe subordinación dentro del 




Los recursos se han destinado de acuerdo a las 
metas de los Órganos Disciplinarios de la 








Liderazgo Los jefes de equipo le impulsan para cumplir con 
las metas planteadas. 
Motivación Recibe capacitación constante para mejorar sus 
competencias. 
Comunicación La comunicación en los Órganos Disciplinarios de 
la Inspectoría General PNP es de fácil acceso. 
Control 
Supervisión Los mecanismos de supervisión permiten su 
autonomía para tomar decisiones. 
Retroalimentación Recibe capacitación para mejorar la eficiencia de 
sus funciones.  
Comparación del 
desempeño 















a su puesto de 


















Toma decisiones acertadas de acuerdo a su 
conocimiento, experiencia y buen juicio. 
Realiza usted una planificación de sus 
actividades estableciendo plazos para sacar 
mejor provecho de sus tiempos. 
Identifica con claridad aquellas tareas que 
requieren de mayor dedicación y tiempo para 
desarrollarlas. 
Promueve un clima amigable para solucionar los 
problemas en el área de trabajo de su equipo. 
Maneja adecuadamente sus conocimientos en 
su área de trabajo. 








Toma la iniciativa de alguna mejora antes que los 
demás. 












Utiliza los recursos de su institución para otras 
cosas. 
Sale de su servicio durante su jornada laboral por 
algún motivo personal. 
Promueve la cooperación entre sus compañeros 
de trabajo. 
Presta ayuda a sus colegas sin que ellos se los 
pida. 
Anexo 2. Instrumentos 
Encuesta de Gestión administrativa 
Estimado colaborador, la siguiente encuesta tiene la finalidad de conocer el nivel de 
Gestión administrativa de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General PNP 
Lambayeque, considere sus alternativas de los ítems seleccionando del 1 al 5. 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
Ítems 1 2 3 4 5 
D1. Planificación 
1 Se han definido claramente los objetivos anuales en los 
Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General PNP. 
2 Los recursos asignados en los Órganos Disciplinarios de 
la Inspectoría General PNP satisfacen las necesidades. 
3 Se han definido claramente las funciones del personal. 
D2. Organización 
4 La estructura de la institución se ha modificado para 
facilitar las funciones de los Órganos Disciplinarios de la 
Inspectoría General PNP. 
5 Se encuentra claramente definido a quien o a quienes  se 
debe subordinación dentro del esquema jerárquico policial 
de la unidad en donde labora. 
6 Los recursos se han destinado de acuerdo a las metas de 
los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General PNP. 
D3. Dirección 
7 Los jefes de equipo le impulsan para cumplir con las metas 
planteadas. 
8 Recibe capacitación constante para mejorar sus 
competencias. 
9 La comunicación en los Órganos Disciplinarios de la 
Inspectoría General PNP es de fácil acceso. 
D4. Control 
10 Los mecanismos de supervisión permiten su autonomía 
para tomar decisiones. 
11 Recibe capacitación para mejorar la eficiencia de sus 
funciones.  
12 Se cumple con evaluar el desempeño del personal. 
Escala valorativa 
Gestión administrativa 
Planificación Organización Dirección Control 
Gestión 
administrativa 
Bajo 3 – 7 3 - 7 3 - 7 3 - 7 12 – 33 
Medio 8 – 11 8 - 11 8 - 11 8 - 11 35 – 54 
Alto 12 – 15 12 - 15 12 - 15 12 - 15 55 -75 
Encuesta de desempeño laboral 
Estimado colaborador, la siguiente encuesta tiene la finalidad de conocer el nivel de 
desempeño laboral de los trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría 
General PNP Lambayeque, considere sus alternativas de los ítems seleccionando del 
1 al 5. 
1 2 3 4 5 
Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
Ítems 1 2 3 4 5 
D1. Desempeño individual 
1 Toma decisiones acertadas de acuerdo a su conocimiento, 
experiencia y buen juicio. 
2 Realiza usted una planificación de sus actividades 
estableciendo plazos para sacar mejor provecho de sus 
tiempos. 
3 Identifica con claridad aquellas tareas que requieren de 
mayor dedicación y tiempo para desarrollarlas. 
4 Promueve un clima amigable para solucionar los 
problemas en el área de trabajo de su equipo. 
5 Maneja adecuadamente sus conocimientos en su área de 
trabajo. 
6 Planifica metas a realizar y mejorarlas en un determinado 
tiempo. 
D2. Desempeño contextual 
7 Toma la iniciativa de alguna mejora antes que los demás. 
8 Se compromete con las leyes y  reglamentos de su 
institución. 
9 Utiliza los recursos de su institución para otras cosas. 
10 Sale de su servicio durante su jornada laboral por algún 
motivo personal. 
11 Promueve la cooperación entre sus compañeros de 
trabajo. 









Bajo 6 -14 6 -14 12 – 33 
Medio 15 - 22 15 - 22 35 – 54 
Alto 23 - 30 23 - 30 55 -75 
Anexo 4. Validación de los instrumentos 
















































Anexo 5. Análisis de la Confiabilidad 
El  instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la 
finalidad de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigación. 
La herramienta empleado para determinar la confiabilidad del instrumento 
gestión administrativa fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el análisis 
de la consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las 
características de la investigación. 
 Se debe resaltar que Si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7  < 
r < 1, “El instrumento se puede considerar confiable”. 
CUESTIONARIO PARA EVALUAR LA GESTIÓN ADMINISTRATIVA 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 
Tabla 7 Coeficiente Alpha de Cronbach Gestión administrativa 
 Estadísticas de confiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach 
basada en elementos 
estandarizados N de elementos 
0,817 0,830 12 
Tal como se observa, el cuestionario elaborado por el investigador para 
evaluar la gestión administrativa de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría 
General PNP Lambayeque ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0,817 
y 0,830 si se tipifican los resultados, valores que denotan un nivel de confiabilidad 
aceptable.
Tabla 8 Gestión administrativa 
Estadísticas resumen de los Ítems en relación al Test Completo gestión administrativa 
Media de 


















Se han definido claramente los objetivos anuales en los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General PNP. 
27,9091 28,563 ,383 0,822 
Los recursos asignados en los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría 
General PNP satisfacen las necesidades. 
27,7273 28,684 ,552 0,796 
Se han definido claramente las funciones del personal. 27,1364 30,219 ,622 0,793 
La estructura de la institución se ha modificado para facilitar las funciones de 
los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General PNP. 
28,6818 27,942 ,715 0,780 
Se encuentra claramente definido a quien o a quienes  se debe 
subordinación dentro del esquema jerárquico policial de la unidad en 
donde labora. 
25,4545 33,593 ,196 0,823 
Los recursos se han destinado de acuerdo a las metas de los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General PNP. 
27,5000 30,071 ,585 0,795 
Los jefes de equipo le impulsan para cumplir con las metas planteadas. 26,4545 32,260 ,240 0,824 
Recibe capacitación constante para mejorar sus competencias. 28,4545 28,355 ,606 0,790 
La comunicación en los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General 
PNP es de fácil acceso. 
28,1364 31,076 ,507 0,801 
Los mecanismos de supervisión permiten su autonomía para tomar 
decisiones. 
28,1818 31,108 ,532 0,800 
Recibe capacitación para mejorar la eficiencia de sus funciones. 28,6818 32,037 ,486 0,805 
Se cumple con evaluar el desempeño del personal. 27,6818 31,846 ,393 0,810 
La Tabla  muestra la correlación exacta entre cada ítem y el Total de la escala, así como 
la influencia de su eliminación en la confiabilidad  total del instrumento. De esta manera 
podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que son necesarias en 
la estructura del instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.817, podemos señalar 
que se ha hallado algo poco común y que habla muy bien de la homogeneidad, y 
confiabilidad del instrumento, y es que  todos los ítems conformantes del instrumento 
tienen una presencia importante para con el instrumento global. 
Así podemos decir que el I1: “Se han definido claramente los objetivos anuales en los Órganos 
Disciplinarios de la Inspectoría General PNP”, presenta una correlación positiva baja de  0.383 
para con el instrumento total y que su eliminación elevaría la varianza explicada de los 
resultados obtenidos en el test  hasta 28.56%, mientras que el valor del alpha se 
mantendría casi igual 0.822. 
El I5: “Se encuentra claramente definido a quien o a quienes  se debe subordinación dentro del 
esquema jerárquico policial de la unidad en donde labora”,  presenta una correlación positiva 
baja de 0.196 para con el instrumento total y que su eliminación elevaría la varianza 
explicada de los resultados obtenidos en el test  hasta 33.59%, mientras que el valor del 
alpha se mantendría prácticamente igual 0.0823. 
El I7: “Los jefes de equipo le impulsan para cumplir con las metas planteadas”, presenta una 
correlación positiva baja de 0.240 para con el instrumento Total y que su eliminación 
elevaría la varianza explicada de los resultados obtenidos en el Test  hasta 32.26%, 
mientras que el valor del alpha se mantendría prácticamente igual 0.0824. 
Los resultados anteriores sugieren una revisión posterior de algunas preguntas, pero a 
nivel global su aplicación es más que pertinente al obtenerse una alta confiabilidad.  
Confiabilidad 
El  instrumento elaborado por el investigador fue sometido a este proceso con la finalidad 
de probar la confiabilidad del mismo y poder llevar a cabo la investigación. 
La herramienta empleado para determinar la confiabilidad del instrumento gestión 
administrativa fue el Alpha de Cronbach, proceso que se basa en el análisis de la 
consistencia interna y que fue seleccionado teniendo como base las características de la 
investigación. 
 Se debe resaltar que si el valor del coeficiente obtenido se halla entre 0.7  < r < 1, 
“El instrumento se puede considerar confiable”. 
CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL DESEMPEÑO LABORAL 
Análisis del Alfa de Cronbach 
En la tabla siguiente, se presentan los resultados del análisis de confiabilidad, 
calculado a través del Coeficiente Alpha de Cronbach. 
Tabla 9 Coeficiente Alpha de Cronbach Desempeño laboral 
Estadísticas de confiabilidad 
Alfa de Cronbach 
Alfa de Cronbach 
basada en 
elementos 
estandarizados N de elementos 
0,730 0,748 12 
Tal como se observa, el cuestionario elaborado por el investigador para evaluar el 
desempeño laboral de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General PNP 
Lambayeque ha obtenido un Coeficiente Alpha de Cronbach de 0,730 y 0,748 si se tipifican 
los resultados, valores que denotan un nivel de confiabilidad aceptable. 
Tabla 10 Estadísticas Desempeño Laboral   

















Cronbach si el 
elemento se 
ha suprimido 
Toma decisiones acertadas de acuerdo a su conocimiento, experiencia y buen 
juicio. 
39,50 22,548 ,118 0,737 
Realiza usted una planificación de sus actividades estableciendo plazos para 
sacar mejor provecho de sus tiempos. 
39,64 22,338 ,038 0,760 
Identifica con claridad aquellas tareas que requieren de mayor dedicación y 
tiempo para desarrollarlas. 
39,41 21,015 ,403 0,710 
Promueve un clima amigable para solucionar los problemas en el área de trabajo 
de su equipo. 
39,68 20,703 ,512 0,702 
Maneja adecuadamente sus conocimientos en su área de trabajo. 39,45 22,355 ,197 0,729 
Planifica metas a realizar y mejorarlas en un determinado tiempo. 39,59 20,444 ,531 0,698 
Toma la iniciativa de alguna mejora antes que los demás. 40,14 20,981 ,353 0,714 
Se compromete con las leyes y  reglamentos de su institución. 39,50 16,452 ,451 0,710 
Utiliza los recursos de su institución para otras cosas. 42,41 19,206 ,442 0,701 
Sale de su servicio durante su jornada laboral por algún motivo personal. 41,45 19,307 ,514 0,692 
Promueve la cooperación entre sus compañeros de trabajo. 40,91 18,087 ,567 0,680 
Presta ayuda a sus colegas sin que ellos se los pida. 41,82 20,061 ,472 0,700 
La tabla  muestra la correlación exacta entre cada ítem y el total de la escala, así 
como la influencia de su eliminación en la confiabilidad  total del instrumento. De 
esta manera  podemos darnos cuenta de los errores y posibles modificaciones que 
son necesarias en la estructura del instrumento de medición bajo estudio. 
Teniendo en cuenta lo antes mencionado y el valor del alfa de 0.730, podemos 
señalar que se ha hallado algo poco común y que habla muy bien de la 
homogeneidad, y confiabilidad del instrumento, y es que  todos los ítems 
conformantes del instrumento tienen una presencia importante para con el 
instrumento global. 
Así podemos decir que el I1: “Toma decisiones acertadas de acuerdo a su conocimiento, 
experiencia y buen juicio?”, presenta una correlación positiva baja de  0.118 para con 
el instrumento total y que su eliminación elevaría la varianza explicada de los 
resultados obtenidos en el test  hasta 22.55%, mientras que el valor del alpha se 
mantendría casi igual 0.737. 
El I2: “¿Realiza usted una planificación de sus actividades estableciendo plazos para sacar 
mejor provecho de sus tiempos?”, presenta una correlación positiva baja de 0.038 para 
con el instrumento total y que su eliminación elevaría la varianza explicada de los 
resultados obtenidos en el test  hasta 22.34%, mientras que el valor del alpha se 
mantendría prácticamente igual 0.760. 
Los resultados anteriores sugieren una revisión posterior de algunas preguntas, 
pero a nivel global su aplicación es más que pertinente al obtenerse una alta 
confiabilidad.  
Anexo 6. Resultados 
Figura 2 
Distribución de la gestión administrativa realizada de los Órganos Disciplinarios de 
la Inspectoría General de la PNP Lambayeque, 2021  
Figura 3  
Distribución de las dimensiones de la gestión administrativa realizada de los 




















Desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría 
General de la PNP, Lambayeque, 2021 
Figura 5 
Dimensiones del Desempeño laboral en trabajadores de los Órganos Disciplinarios 











Tabla 11  
Relación entre la gestión administrativa con el desempeño laboral en trabajadores 






Personal % Personal % N 
Bajo 36 46,8 41 53,2 77 
Medio 0 0,0 23 100,0 23 
Total 36 36,0 64 64,0 100 
Fuente: Trabajadores de Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque 
Figura 6  
Relación entre la gestión administrativa con el desempeño laboral en trabajadores 
de los Órganos Disciplinarios de la Inspectoría General de la PNP Lambayeque. 
De los trabajadores que evaluaron una baja gestión administrativa el 46,8% 
presentaron un bajo desempeño y el 53,2% presentaron un desempeño de nivel 
medio, en cambio en los trabajadores que consideran una gestión administrativa de 
nivel medio el 100% presentaron un desempeño laboral de nivel medio. 
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